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摘 要 
在现代的职场环境中，人际交互是极为普遍的。特别是进入知识经济与服务
经济时期后，随着工作小组的普遍运用，良好的工作场所关系就变得更为重要了
(Cullen, 2012)。另一方面，知识更迭以几何速度加快，员工职业技能的生命周
期不断缩短，以往在同事之间、上下级之间依据级别和工龄而获取资源的方式难
以为继。加上国内新生代员工陆续进入职场，这批员工思维活跃，自我意识强烈，
工作中敢于张扬自己的个性，同时集体观念相对淡薄，与老员工思想上行为上都
有很大不同，以上种种都为职场内人际嫌隙的发生埋下隐患，形成了当前职场内
冲突与合作交织的复杂人际关系。总的来说，当前国内职场内人际矛盾更突出，
冲突更频繁，但在合作关系的作用力下，冲突的具体形式更为含蓄和讲求表面和
谐，即使与你有矛盾，也不直接表达，更多的是采用包括排斥在内的冷暴力手段
发起攻击。 
排斥(ostracism)是一种普遍存在于各时代以及各种族、年龄、性别等人口
特征的现象(Williams, 1997)。其中职场是排斥发生最普遍，同时也是对个人产
生最深远影响的环境之一 (Fox & Stallworth, 2005)。职场排斥包括物理范围
的排斥（如隔离）和精神上的排斥（如受忽视）。它的极端形式包括从工作场所
中被驱逐(Einarsen, 2003)。但更多的情况是一些更细微、温和的表现，例如受
到沉默对待或者避免眼神接触(Williams, 2001)，需要的重要信息被他人保留
等。 
早期的排斥研究是从社会科学领域展开的。直至 Ferris(2008)开发了职场
排斥的量表后，关于职场排斥的系统性研究才陆续出现。作为组织内人际关系重
要的压力源（吴隆增，2010），职场排斥使受害者在精神和情绪上受到沉重的打
击，并对员工组织内的行为产生影响。但关于职场排斥引起的员工行为反应的研
究却出现了相互矛盾的结论。部分研究显示，职场排斥作为员工的负性体验，使
员工降低组织承诺与工作满意度，进而会增加员工反生产行为、离职与退缩行为
等。但也有学者发现，员工在受到职场排斥后，会刺激组织公民行为的产生
(Williams, 1997；Williams, 2007；乐嘉昂, 2013；Xu Hanhua, 2012)。本文
认为之所以出现这种不一致的研究结论主要是由于职场排斥本来就既有积极意
义，也存在消极作用。因此本文认为应该全面、综合地展开关于职场排斥影响效
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应的探讨，也就是说，研究的重点应该关注在不同情境下职场排斥对员工行为作
用结果。 
以中国南方多个省份的 666名员工及其主管为研究对象，本研究以理性行为
理论与社会交换理论为基础，构建了分析职场排斥对员工沉默行为影响的理论框
架，并检验组织公平感和工作嵌入性在上述关系中的中介和调节作用。研究结论
表明：（1）职场排斥对员工沉默行为有显著的正向影响；（2）组织公平感在职场
排斥和默许性沉默之间起着完全中介作用，在职场排斥和防御性沉默／漠视性沉
默行为之间起着部分中介作用；（3）工作嵌入性在职场排斥和漠视性沉默之间没
有调节作用，在职场排斥和默许性／防御性沉默之间的调节作用存在。 
关键词：职场排斥；员工沉默行为；组织公平感；工作嵌入性  
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Abstract 
In the modern workplace environment, human interaction is extremely 
common. Especially after entering the knowledge economy and service 
economy, with the widespread use of the Working Group, effective workplace 
relations becomes more important (Cullen, 2012). On the other hand, 
knowledge of the change in geometry faster, employees vocational skills 
continue to shorten the life cycle of the past, among colleagues, 
according to the level and length of service and access to resources 
between the upper and lower levels unsustainable way. 8090 plus domestic 
staff have moved into the workplace, these new generation of employees 
active thinking, strong sense of self, the courage to publicize their work 
personality, but the concept is relatively weak collective, ideological 
and older employees are quite different behavior , all the above are my 
wife workplace interpersonal rift occurs lay hidden form complex 
relationships within the workplace of the current conflict and 
cooperation intertwined. Overall, the current domestic wife workplace 
interpersonal conflicts more prominent, more frequent conflicts, but 
under the force of the partnership, specific forms of conflict is more 
subtle and harmonious surface stress, even if you have a conflict, nor 
direct expression, more cold violence is the use of means, including 
rejection, including attack. 
Ostracism is a ubiquitous at all age and demographic characteristics 
of all races, ages, sex, etc. phenomenon (Williams, 1997). One of the most 
common workplace is rejection, but also have the most profound effect on 
individual circumstances (Fox & Stallworth, 2005). Including physical 
workplace exclusion range exclusion (eg isolation) and spiritual 
exclusion (such as neglect). Its extreme form of deportation (Einarsen, 
2003) from the workplace. But more cases are some of the more subtle, 
moderate performance, for example, by the silent treatment or avoid eye 
contact (Williams, 2001), important information needs to be preserved and 
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other people. 
Early exclusion from social science research is expanded. Until after 
Ferris (2008) developed a workplace exclusion scale, systematic research 
on workplace exclusion was expected. As an important organization 
interpersonal stressors (by Wu Long, 2010), the workplace exclude victims 
mentally and emotionally by a heavy blow, and the impact on the behavior 
of employees within the organization. But research on employee behavior 
in the workplace caused by rejection reactions but there conflicting 
conclusions. Some studies indicate, as an employee in the workplace 
exclude negative experience, enabling employees to reduce organizational 
commitment and job satisfaction, and thus will increase the production 
of anti-personnel behavior, turnover and withdrawal behavior. However, 
some scholars found that employees in the workplace by exclusion, it will 
stimulate the generation of organizational citizenship behavior 
(Williams, 1997; Williams, 2007; Le Jiaang, 2013; Xu Hanhua, 2012). 
This paper argues that the reason why this inconsistent findings 
primarily due to exclusion of the workplace already has positive 
significance, there are also negative effects. Therefore, this article 
should be considered a comprehensive and integrated manner to start on 
the workplace investigate the effects of exclusion effects, that is, 
research should focus attention in different situations in the workplace 
result of the exclusion of the role of employee behavior. 
In view of this, this article from an "integrated" perspective, the 
organization may also choose to employees 'silence has positive and 
negative effects of the workplace as a rejection by the representatives 
of employee behavior variables studied rejection of the workplace and the 
employees' silence in the organization positive or negative effects 
arising. 
Based on 666 survey samples collected through several southern 
provinces in China, this paper empirically investigates the role of 
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workplace ostracism effects on the behavior of employee silence. 
Meanwhile, it checks the mediating role of perceived organizational 
justice and the moderator role of job embedeness by adopting social 
exchange theory and rational action theory. It finds that:(1) workplace 
ostracism has a significant positive impact on the behavior of employee 
silence;(2) The perceived organizational justice play a mediating role, 
either complete or partial, between workplace ostracism and employee 
silence; (3)The job embedeness does not moderate the relationship between 
workplace ostracism and indifferent silence. On the contrary, it play a 
significant negative moderator role on the relationship between workplace 
ostracism and acquiescent silence／ defensive silence. To  be  more  
specific, the higher the job embedeness, the stronger the impacts of 
workplace ostracism on employee silence. 
 
 
Keywords: workplace ostracism;employee silence;perceived of 
organizational justice; job embedeness 
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第一章 绪论 
 
1 
 
 
第一章 绪论 
 
为了更好地提出本文的研究主题，本章首先结合现实情况分析了选题背景，
解释了本研究的必要性；其次，对本研究的主要目的、实践和理论意义进行了阐
述；第三，介绍了总体的研究思路，包括采用的研究方法、研究逻辑路线和相应
的研究内容；最后对本研究的创新之处进行了说明。 
 
第一节 研究背景 
随着全球经济一体化和网络信息时代的来临，新的顾客需求和更高的技术要
求不断涌现，企业所面临的外部环境日新月异。为了适应外部环境的快速变化和
竞争对手的挑战，依赖企业中高层管理者进行决策的传统等级结构经营方式已经
难以确保企业能够有效应对种种的外部竞争压力。因此不少企业试图主动从内部
寻求突破口，充分集合全员智慧，吸引中基层员工更多地参与到组织的变革决策
的制定、企业流程的再造，以及伙伴企业的合作行为和竞争企业的行业监控中来
（Quirmand Spreitzer，1997），激发员工积极进言献策。然而在企业具体的管理
实践中，往往事与愿违。员工不仅不会主动向上级或者同事指出组织管理中存在
的问题，甚至当被征询自己的意见时，往往也会保持沉默，或者以简单的附和来
作为回应（姚圣娟等，2009）。员工的沉默行为隐藏了管理实践中的问题，给管
理者造成企业内部正常运行的假象。使得一旦问题爆发，往往已经处在覆水难收
的田地。 
员工沉默行为给企业界带来的恶劣影响推动了学术界对员工沉默行为的重
视和研究，近十年来，国内外涌现出大量对员工沉默行为的影响因素、形成机制
等方面的理论和实证研究。早期的研究主要关注的是员工的个体差异，包括人口
统计特征和人格特质等（Pinder & Harlos，2001）。Morrison 和 Milliken（2000）
提出沉默组织氛围会导致集体性的沉默，从而对组织产生更深远和恶劣的影响。
因此，近年关于员工沉默行为的前因研究集中于组织情境方面。Jimmy Donaghey
等（2011）研究指出可以从关系动力学（relational dynamics）的视角探讨组织情
境中的人际互动关系对员工沉默行为的影响。 
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作为组织内人际关系重要的压力源（吴隆增，2010），职场排斥使受害者在
精神和情绪上受到沉重的打击，并对员工组织内的行为产生影响。职场排斥是一
种非常普遍的职场冷暴力现象，从 08 年被提出后就引起了学界广泛关注。美国
一项调查显示，69%的员工曾感受到来自上司或同事的排挤（N=262）；智联招聘
网通过一项针对一万人的调查发现，有一半以上的员工有过“坐冷板凳”的职场
经历。它更多时候首先出现在领导与下属之间，然后在同级同事之间蔓延开来
（Ferris,2008）。受到排斥的员工由于感受到被排挤出企业核心圈，从而影响员
工的角色定位和沟通方式的选择。一方面受排斥者感知到他们自己在这个组织内
是不重要的、无意义的和无价值的，心理上容易产生游离组织之外感。另一方面
受排斥者倾向于其提出建议的效果微乎其微，领导和同事并不会给予正面的积极
的反馈和评价，从而导致员工对发现的组织内存在的问题和建议三缄其口，最终
影响到组织的有序运行。 
另一方面，已有关于职场排斥引起的员工行为反应的研究出现了相互矛盾的
结论。部分研究显示，职场排斥作为员工的负性体验，使员工降低组织承诺与工
作满意度，进而会增加员工反生产行为、离职与退缩行为等。但也有学者发现，
员工在受到职场排斥后，会刺激组织公民行为的产生(Williams,1997； Williams, 
2007；乐嘉昂, 2013；Xu Hanhua, 2012)。     
鉴于此，本研究从“综合性”视角出发，选取对组织可能同时具有积极和消
极作用的员工沉默行为作为受职场排斥影响的员工行为的代表变量，研究职场排
斥对员工沉默行为的影响以及对组织所产生的积极或消极作用。一方面，员工沉
默造成组织内的重要信息不能有效地传递给管理者和相关员工，让组织丧失原本
能够获得的发展机会和及时弥补出现的问题缺憾，有明显的消极意义；另一方面，
Dyne(2003)提出员工沉默也有亲社会性的一面，它避免了组织内的激烈冲突，对
于维护企业内部人际关系的和谐和由于意见不统一而导致的运行效率低下有重
要的正面作用。 
 
第二节 研究目的 
 
一、研究目的 
本研究旨在探索职场排斥的影响因素、相关中介和调节效应。具体而言，本
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研究将在现有文献研究结论的基础上，揭示职场排斥对员工沉默行为的影响作
用，并力图解释二者之间的作用机理，即剖析职场排斥与员工沉默行为之间可能
存在的中介和调节效应。因此，本文的研究目的包括以下四个方面： 
（一） 丰富职场排斥的结果因素 
理论界对职场排斥的影响结果研究，主要从员工个体心理和行为的角度，包
括员工基本心理需要、情绪、工作态度、组织内人际关系，以及员工的积极行为
和消极行为反应等方面进行探讨。 
从过去的研究情况来看，基于员工个体心理的结果因素主要包括基本心理需
求，即组织归属感（Ferris，2008；O’Reilly & Robinson，2009；王荣，鲁峥嵘和
蒋奖，2013），存在意义的需求（Williams & Sommer，1997），对环境的控制感
（Ferris，2008；闫艳玲，周华和刘婷，2014）以及组织自尊（Ferris，2008；Longzeng 
Wu，Liqun Wei & Chun Hui，2011）等；负面情绪，包括悲伤（Atlas & Morier，
1994），孤独感（Jones，1990），受伤害感（Leary，Springer & Evans，1998；Leary 
& Springer，2001），疼痛反应（Eisenberger et al，2003）抑郁（Baumeister & Tice，
1990；Beck & Bohnert，1974，Williams，1997.2001；程苏，2014），沮丧（Coie，
Terry，Zakriski & Lochman.1995；Williams et al. 2000），增加心理威胁感或降低心
理安全感（Robert T. Hitlan，2006；乐嘉昂，彭正龙和高源，2014），更低的同情
心（DeWall & Baumeister，2006)，愤怒(Chow et al.，2008)，与侵略性(Buckley，
Winkel & Leary，2004)；工作态度，集中讨论了员工降低组织认同（吴隆增、刘
军和许浚，2010；尹奎和刘永仁，2013；贾波和周菲，2014；方志斌，2011；李 
锐，2010）和工作满意度（Ferris，2008；蒋奖，2011）；对员工人际关系的评价
（Schneider, Hitlan & Radhakrishnan，2000），而 Hitlan 和 Zarate（2005），Ferris
（2008）基于员工个体行为的结果因素主要包括积极行为和消极行为。大量的研
究从社会交换理论、组织认同理论等视角出发，认为职场排斥作为一种不良人际
对待，会降低员工角色内外积极行为的发生王荣、鲁峥嵘和蒋奖（2013）Ferris
（2008）Daniel Balliet（2012）吴隆增，刘军和许浚（2010），导致消极的越轨行
为（李蓉，2014）、反生产行为或离职行为（Ferris，2008；Robert renn & David allen，
2013）等，并最终损害员工的工作绩效（Longzeng Wu & Liqun Wei，2013；Chun 
Hui，2011）。然而也有研究发现关于排斥的反应可以是亲社会的（Baumeister & 
Leary，1995；Williams，1997）。由于受到排斥的经历是苦涩的，这种痛苦刺激
厦
门
大
学
博
硕
士
论
文
摘
要
库
第一章 绪论 
 
4 
 
受害者抑制他们的不满情绪，而选择服从、尽力配合团队内其他成员
（Baumeister&Leary，1995；Williams，1997，2007，2009），和努力工作（Williams，
1997），做出更多对组织和同事更有利的事情以期获得来自其他成员的关注与尊
重，重新融入组织，获得归属感的满足。国内学者王荣，张雯和蒋奖（2013）以
及乐嘉昂，彭正龙，高源（2013）证明了受传统的“以和为贵”的价值观念影响，
国人面对工作场所排斥时会为了避免关系进一步恶化可能将继续维持表面和谐
而努力做出积极的反应。乐嘉昂，彭正龙，高源（2013）指出这种有目的性的，
表象为组织公民行为的举动是强制性公民行为（compulsory citizenship behavior）。 
鉴于此，本研究的第一个研究目的是：补充现有文献对职场排斥的后果影响
研究中存在的不足。并从“综合性”视角出发，选取对组织可能同时具有积极和
消极作用的员工沉默行为作为受职场排斥影响的员工行为的代表变量，研究职场
排斥对员工沉默行为的影响以及对组织所产生的积极或消极作用。一方面，员工
沉默造成组织内的重要信息不能有效地传递给管理者和相关员工，让组织丧失原
本能够获得的发展机会和及时弥补出现的问题缺憾，有明显的消极意义；另一方
面，Dyne(2003)提出员工沉默也有亲社会性的一面，它避免了组织内的激烈冲突，
对于维护企业内部人际关系的和谐和由于意见不统一而导致的运行效率低下有
重要的正面作用。 
（二） 剖析职场排斥和员工沉默行为之间的中介效应 
以往的研究尽管认识到职场排斥会对受害者的认知、情感和行为造成影响，
但鲜有研究整合出完整的职场排斥影响效应的过程。Ferris(2008)就提出探索职
场排斥与员工行为关系的中介因素将是职场排斥领域的下一个研究重点。因此，
本研究的第二个研究目的是：利用问卷调查数据，对职场排斥与员工沉默行为之
间的内在中介机制进行实证检验。 
（三）探讨职场排斥与员工沉默行为之间的调节效应 
在有关职场排斥结果影响的研究中，调节效应的检验仍然十分欠缺。因此，
本文的第三个研究目的是：通过实证方式，对职场排斥对员工沉默行为的调节效
应进行检验。索职场排斥对员工行为的边界作用。 
 
二、研究意义 
（一） 充实目前国内学者在中国文化情境下关于职场排斥的实证研究 
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虽然近十多年来有关员工前摄行为的研究已经受到学术界普遍关注，但有关
职场排斥的研究主要还是以西方文化为背景，国内的相关研究主要起步于 2010，
起步较晚而实证研究欠缺。但事实上，由于中国文化与西方文化存在较大差异，
国人受传统的集体主义、圈子文化和宗派观念等的影响，职场排斥这种隐形威胁
在国内职场环境存在更普遍、更频繁，同时国人对归属和和谐关系也有着更深远
的需求。这些都导致职场排斥现象在国内背景下的发生规律可能与国外职场不
同，而中国员工在面对职场排斥时也展现出与西方员工不一样的心理及行为表
现。所以国外已有的研究成果是否适合于当下国内工作场所有待商榷。当前国内
学者围绕前摄行为开展的理论和实证研究并不多，职场排斥的相关研究成果基本
来自国外，考虑到中国与西方文化背景的差异性，国外学者对职场排斥进行探讨
得到的研究结论是否有助于中国管理实践，是否也同样能够适用于中国企业的实
际情况，对此仍存有疑问。本研究立足于本土，以国内企业员工为调查对象，被
调查对象分布于各行各业，涉及的工作岗位也较普遍，涵 盖了大部分的工作岗
位性质， 既有从事生产、质量、采购等一线工作的员工，也有从事行政、财会、
综合等后勤管理工作的员工。被调查对象所在企业的类型也十分广泛，包括国有
企业、民营企业、中外合资等不同所有制类型的企业，被调查对象所在企业的规
模也各不相同，既有 100 人以下的小型企业，也有 500 人左右的大企业。 
（二） 深化了关于职场排斥影响员工沉默行为内部激励的探讨 
实证研究已表明，员工沉默对企业的绩效，特别是长期有效的运行都有较大
伤害。同时在沉默的组织氛围内，久而久之员工会丧失组织积极性，降低主人翁
意识，甚至在心理上游离与组织之外。在国内圈子文化因而，减少员工沉默行为
对于实现企业长期发展的重要性不言而喻。而另一方面，进入知识经济时代后，
随着工作复杂性的增加，知识技能要求逐渐超越个人的能力范畴，工作小组生产
方式被普遍运用。通过大家彼此的相互合作、信息沟通和协调行动 , 这必然会
导致大量的不确定性因素 , 使得冲突的发生成为可能 。然而团队模式并不总能
发挥协同效力，在组织、团队内的人际冲突可能会摧毁团队的有效性（Cohen & 
Bailey,1997）。美国管理协会进行的一项针对中层和高层管理人员的调查表明 , 
管理者每天平均花费 20%的时间处理冲突。以往的研究尽管认识到职场排斥会对
受害者的认知、情感和行为造成影响，但鲜有研究整合出完整的职场排斥影响效
应的过程。Ferris(2008)就提出探索职场排斥与员工行为关系的中介因素将是职
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场排斥领域的下一个研究重点。本研究尝试探讨组织公平感作为职场排斥与员工
沉默行为的中介作用，相信这对于揭开职场排斥中介机制这一“黑箱”(black box)
具有重要的理论建构意义。 
 
第三节 研究思路 
 
一、研究方法 
（一）文献研究法 
本研究在广泛查阅、整理和总结国内外有关员工沉默行为、职场排斥和组织
公平感、工作嵌入性等文献的基础上，从中挖掘现有研究的重要不足，并从企业
实际出发找寻管理实践中尚未解决的关键性问题，以期在弥补理论研究 空白的
同时能对企业管理实践有所贡献。 
（二）逻辑推理法 
本研究基于组织行为学、社会心理学和人力资源管理等相关理论，在全面归
纳员工沉默行为、职场排斥和组织公平感、工作嵌入性等研究成果基础上，对上
述相关概念之间的直接效应、中介效应和调节效应进行逻辑推导，并且借助现有
文献的研究结论，特别是实证研究成果，来帮助本研究明确各概念之间的相互关
系和作用机理，从而提出本研究的理论模型和理论假设。 
（三） 问卷调查法 
在实证检验方面，本研究主要采用问卷调查方法来验证研究假设。本研究的
问卷题项基本来自于国外的成熟量表，并且部分问卷内容尽可能采用了现有的中
文翻译版本，这些中文版本经多次实证检验具备良好的信效度。为进一步确保有
效问卷回收率和填答质量，调查问卷的发放采用以纸质问卷为主、电子问卷为辅
的方式，并为每位答卷者发放小礼品。 
（四） 访谈 
为了提高本文研究设计内容与实证检验方法的科学性和合理性，笔者通过与 
导师、组织管理研究专家和企业人员（以企业高管为主）等进行访谈，从中获得
了关于研究模型构建、变量选择等方面诸多有价值的建议和启示，为提高研究质 
量提供了一定的帮助。 
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